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GÉNERO,
RAZA Y ESTRATO:
ASIMETRÍAS EN EL
SECTOR FINANCIERO*
Ricardo Barrero Tapias* *
Me gusta caminar por la Hacienda
 Santa Bárbara porque siempre me pierdo.
La inquietud por hacer un estudio de género en el sector financiero surgió
principalmente por tres motivos: primero, porque es hoy uno de los sectores más
dinámicos y privilegiados de la economía colombiana. Segundo, porque existe la
creencia en el común de la gente de que el sector financiero ha sido “tomado” por
las mujeres, hecho que estaría indicando una transformación importante en el
mercado laboral en cuanto a la movilidad y éxito profesional de las mujeres y,
seguramente, un cambio en las relaciones de género. Otra motivación fue la de
probar una hipótesis según la cual las mujeres ascienden en las organizaciones
hasta un cierto nivel, denominado “techo de cristal”1  a partir del cual su presen-
cia desaparece, nivel coincidente con los cargos de dirección. 2
* La investigación Relaciones de género en el sector financiero de Santa Fe de Bogotá se realizó en el
marco de un convenio entre la Agencia de Cooperación Técnica Alemana (GTZ)- proyecto
PROEQUIDAD y el Departamento de Economía de la Pontificia Universidad Javeriana; el
equipo estuvo integrado por Jaime Tenjo, Zoraida Castillo y Ricardo Barrero T. Es preciso
hacer la salvedad de que el contenido del artículo compromete exclusivamente al autor.
El estudio tuvo carácter exploratorio por las limitaciones de tiempo, recursos y tamaño de la
muestra; no pretende ni permite hacer juicios generales ni generalizantes, las afirmaciones y
hallazgos se restringen a la muestra del estudio; sin embargo, insistimos en que lo significati-
vo de sus resultados señala preguntas para futuras investigaciones.
** Sociólogo. Maestría en Ciencia Política. Estudios en Filosofía. Profesor Universidad Javeriana,
investigador DIUC.
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La entidad financiera es un
agente económico, y como tal se en-
cuentra en el ámbito de la produc-
ción; por consiguiente su acción se
orienta a la ganancia y la reproduc-
ción de riqueza. No obstante, hace
parte de un sistema normativo es-
pecífico que debe observar en su ac-
ción, y también comparte los valores
propios de la cultura en la que se ha
instalado.
El marco de com-
prensión sistémico llama
la atención sobre la
multidimensionalidad de
los fenómenos sociales.
En el caso particular de
las relaciones de género
en el sector financiero es
pertinente abordar las
variables que dan forma
al contenido de dicha re-
lación y su particular sen-
tido en cada ámbito3 .
Las relaciones de gé-
nero son inequitativas y
su contenido varía según
los estereotipos de hom-
bre y mujer, el estrato
social o la raza. Sin em-
bargo, dichos contenidos
son la materialización de
procesos sociales diversos
como el conocimiento,
las creencias, el rol, el
estatus social, los recursos
materiales de los que ha
dispuesto para la
reproducción física y
simbólica.
Por ello el estudio de las rela-
ciones de género en la unidad eco-
nómica trasciende las relaciones en
el trabajo. La “trayectoria” laboral
está mediatizada por la “condición”
social de la persona, su familia de
origen, por las políticas de la em-
presa, por los estereotipos sociales4 .
Por tal motivo, la investigación que
fundamenta este artículo decidió que
los escenarios en los que se indagaría
por dicha relación son: la empresa fi-
nanciera como conjunción y articula-
ción de la división del trabajo, las
normas y valores, las competencias y
las relaciones de poder. El puesto de tra-
bajo, lugar donde se actualiza la rela-
ción contractual y por último, la fami-
lia, como espacio propio de la relación
afectiva reproductiva, relación
estructurada por y estructurante de las
relaciones de género.
En otro sentido, los modelos ad-
ministrativos5 , así como los proce-
sos de selección, capacitación y
promoción se configuran y transfor-
man según los valores predominan-
tes en la sociedad en la que se
encuentra inserta la empresa; las me-
tas y principios de la misma; carac-
terísticas técnicas en cada momento
productivo; nivel educativo o de ca-
pacitación del(la) empleado(a) en
cada función. De tal mane-
ra que las relaciones de gé-
nero se transforman en el
tiempo pero también son
diversas en cada área y ni-
vel de la entidad.
En fin, las condiciones
materiales de vida, los este-
reotipos sexuales, la división
sexual del trabajo, la cre-
ciente diferenciación social,
los cambios en el modo de
producción y reproducción,
han configurado las relacio-
nes de género6 , de forma tal
que la categoría género lo-
gra articular el componente
social económico expresado
en el estrato y el componen-
te social cultural en su ex-
presión de valores . La
relación de género es una
síntesis de los componentes
culturales y económicos de
las relaciones sociales.
El laberinto de la
trayectoria
laboral
1. Claves de acceso7
Confiabilidad
La primera clave de acceso es el
contacto con la entidad: los filtros
Bogotá, 1986. Cortesía Cinep
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son los propios empleados, en quie-
nes ya se confía (en el caso de quie-
nes ingresan a cargos de bajo nivel o
como los llaman, auxiliares), o las
universidades (en caso de los profe-
sionales).
Las universidades en las que con-
fía el sector financiero son institu-
ciones privadas consideradas por
aquel como de “prestigio”. En los ni-
veles altos de la empresa es significa-
tiva la ausencia
de profesionales
egresados de la
universidad pú-
blica o de univer-
sidades privadas
de “poco presti-
gio” de jornada
nocturna.
El tipo de
p r o d u c t o s  y
clientela señalan
el perfil del em-
pleado. En el
caso de produc-
tos de alto costo
y mercado res-
tringido se pre-
fiere a personas
de estratos altos y de ciertas universi-
dades privadas. Los empleadores pa-
recen suponer que la educación, los
buenos modales y los valores son di-
rectamente proporcionales a los in-
gresos económicos de los empleados
y su familia.
El área donde estoy es elitista, y
mucho, no sé por qué, tal vez
porque la gente con la que uno
se relaciona es directiva de em-
presa y, pues, exige cierto nivel
educativo. Además, en este mo-
mento la entidad exige saber idio-
ma extranjero, claro que antes
era mucho más elitista, sobre
todo en el área de mesa de dine-
ro. Me imagino que es porque
uno tiene contacto directo con
clientes de alto nivel o corredo-
res de bolsa. Todos los que esta-
mos en la mesa somos de estratos
altos. En el área operativa se
hace el trabajo aburrido, es el
trabajo más pesado, es terrible.
Allí hay gente muy capacitada,
gente que está estudiando, que
puede llegar a ser estudiante en
práctica de la mesa, que ya pue-
den pasar a ser parte de la mesa
de dinero y lo insinúan y lo han
dicho. Pero son de otros estra-
tos y de otras universidades, es
muy difícil que los trasladen, a
nosotros nos lo han dicho”8 .
Si se trata de personas que han
trabajado en el sector y tienen car-
gos de tipo medio o alto, el proce-
so de selección a veces prescinde
de la visita domiciliaria y de las en-
trevistas, inclusive de pruebas
sicotécnicas. Las variaciones en el
procedimiento de selección de este
tipo de personas están relaciona-
das con: el cargo de alta importan-
cia al que ingresará, y la autoridad
jerárquica de quien le contrata.
Sintetizando, la entidad busca en
la selección el máximo grado de
confiabilidad en el personal que in-
gresa. La confiabilidad se expresa en
dos sentidos, primero, en la disminu-
ción de la vulnerabilidad de la enti-
dad ante eventuales prácticas
delictivas. Supone la entidad, que
dichas prácticas pueden ser más pro-
bables en gente venida de estratos
medios y bajos, es decir, que los po-
bres son considerados potenciales de-
lincuentes.
Segundo, la
idoneidad para
el buen desem-
peño s u p o n e
que hay relación
directa y pro-
porcional entre
ingresos familia-
res, educación,-
 ética y civismo,
razón por la cual
hay áreas o sec-
ciones vedadas
para algunas(os).
Género, raza y
región: prejui-
cios “preferen-
ciales” de inclusión-exclusión
El estereotipo que de la mujer
se ha construido socialmente su-
giere el tipo de funciones en los
que se ‘podría desempeñar mejor’.
“Investigaciones9  demuestran que
un factor muy importante en la
identificación de una persona para
un cargo es el sexo. Así se concen-
tran mujeres y hombres en diferen-
tes tipos de cargos, de acuerdo con
las expectativas de género: las
mujeres tienden, por ejemplo, a es-
tar en posiciones de asistencia a
otros o de naturaleza ‘social’, mien-
tras los hombres están en cargos
Bogotá, 1990 c. Foto Alberto Saldarriaga
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que requieren de la independencia
o de habilidad para imponerse.
Estas divisiones refuerzan los este-
reotipos de género y las relaciones
de poder que implican”10 .
La concepción que se tiene en el sis-
tema financiero acerca de la mujer y
en general en todas las empresas es
que es más honesta y cuidadosa con
el dinero y más confiable. En corpo-
raciones de ahorro y vivienda empe-
zó a femini-
zarse el sector
financiero,
pienso yo que
es porque el
mercado aho-
rrador grueso
es de ancia-
nos, pensio-
nados o gente
vieja que tiene
mucha platica
y la invierten
en CDT, y no
es igual como
atiende a una
persona ma-
yor un hom-
bre que una
señora, ella lo
consiente, lo acomoda, le averigua
de sus nietos y establece una rela-
ción más familiar con un cliente de
ese mercado, que un señor serio que
está pensando en negocios y otras
cosas no querrá estar escuchándoles
echar carreta, que es parte del servi-
cio de una entidad financiera, estar
escuchando los clientes y dejándoles
pasar un ratito ahí. Esa función es
de las informadoras y también de las
gerentes de oficina.
Hay dos hechos llamativos por
evidentes y recurrentes en la percep-
ción de los(as) empleados(as) que al
parecer constatan prácticas discri-
minatorias no solamente en los aspec-
tos de género y otros ya mencionados:
a) En las entidades financieras
de Bogotá no hay personas
de raza negra, al menos no
en altos cargos ni en propor-
ción similar o al menos
equiparable con la composi-
ción poblacional de raza
negra dentro del universo
poblacional.
b) En las entidades del llamado
“sindicato antioqueño” se tie-
ne especial preferencia por
personas “paisas” al momen-
to de decidir entre candida-
tos de similares condiciones y
calidades. Aspecto que las per-
sonas perciben como “regio-
nalismo”.
El favorecimiento regional, la ex-
clusión de personas de raza negra, la
preferencia por jóvenes y solteras, son
todos signos de discriminación que
no tienen justificación alguna más
que los prejuicios morales y cultura-
les de los empleadores.
Los axiomas que dan forma al
perfil que la entidad espera de sus
futuros(as) empleados(as) están me-
diados en su aplicación por las imá-
genes, percepciones y valores
generales del sistema social en la
que dicha institución se encuentra
instalada.
En la aplicación de cada meca-
nismo de selección no aparecen
inequidades o discriminaciones por-
que todas las per-
sonas aspirantes
cumplen con esa
rutina. La discri-
minación apare-
ce en los criterios
de selección no
en los requisitos.
Los perfiles del
empleado aus-
cultan más allá
de la competen-
cia profesional, la
capacidad y acti-
tud de trabajo,
desbordando ha-
cia condiciones
de género, raza,
estrato socioeco-
nómico, sector
de residencia, lugar de estudios e in-
clusive, aunque no es impedimento
para ingresar si es un obstáculo a re-
solver, el estado civil y la “estabili-
dad” familiar.
La entidad evidencia un tamiz
entre los  cr iter ios  que dice
implementar en la selección de per-
sonal y la percepción de lo vivido
por los(as) aspirantes. Las compe-
tencias y valores que dice la enti-
dad observar en los(as) aspirantes
y fomentar en los(as) emplea-
dos(as) no son una ‘máscara’ ni
mentira. Ocurre que el proceso for-
mal es sólo una parte del proceso
Mompox, Colombia, 1995 c. Foto Alberto Saldarriaga
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de selección que se aplica en un
contexto excluyente.
De tal modo que si usted entra a
una sección de la entidad financiera
encontrará que la planta de personal
tiende a ser homogénea, no porque
la entidad no sea discriminante sino
que la discriminación ya la ha hecho
en la puerta.
2. La cualificación profesional,
esperanza de movilidad
La sociedad moderna y, sobre
todo, las socieda-
des democráticas
signaron con un
gran valor a la
educación, como
factor de cambio
social y como
mecanismo de
movilidad social,
motivo por el
cual la cobertura
del sistema edu-
cativo ha indica-
do el grado de
democratización
de la sociedad y
su calidad mues-
tra la potenciali-
dad de la misma
en la prosecu-
ción del bienestar. Supuesto lo ante-
rior, los individuos se esfuerzan por
acceder a la educación superior con
la esperanza de mejorar su calidad de
vida.
Cada quien según sus condicio-
nes diseña una estrategia de acceso a
niveles superiores y crecientes de edu-
cación. En el sector financiero se
detectaron las siguientes: a) capaci-
tación institucional; b) de la capaci-
tación técnica a la profesional; c) de
la estabilidad laboral hacia la educa-
ción superior; d) estudios de actuali-
zación y especialización para mejo-
rar la competitividad.
Capacitación institucional
Es común a las entidades finan-
cieras la inexistencia de un plan de
capacitación único, general y coor-
dinado para todas las áreas, oficinas
y regionales. Lo más usado es que
cada gerente(a), vicepresidente(a) o
jefe(a), decide y coordina el plan de
capacitación de su ámbito laboral.
La capacitación se realiza, por lo
general, en horas no laborales, en
momentos anteriores o posteriores a
la jornada legal, lo que en la práctica
ha significado la extensión del hora-
rio. En otras ocasiones, se hace uso
de los fines de semana, lo que impli-
ca más sacrificios y alteraciones de la
vida personal para la mujer por las
responsabilidades familiares que le
han sido asignadas en la vida social.
Por ello la mujer ha sentido pre-
sión para participar de la capacitación
a costa de su vida familiar para man-
tener el puesto, no ‘caer en desgra-
cia’ con el jefe o jefa, y aspirar a ser
promocionada. Adicionalmente, la
entidad no recompensa el sacrificio
de las(los) trabajadoras(es) ni siquiera
pagando las horas dedicadas a la ca-
pacitación como extras o adiciona-
les a lo estipulado legalmente.
La forma como se imparte la ca-
pacitación desestimula la participa-
ción de algunas personas:
1. Quienes tienen obligaciones
en sus casas
como el cuidado
de personas, de-
ben arreglárselas
de algún modo
para asistir o de-
jar de asistir a la
capacitación y
asumir las conse-
cuencias. Situa-
ción que afecta
más a las muje-
res que a los
hombres.
2. Quienes
e s t u d i a n  en
horarios extra-
laborales  de-
ben sacrificarlo
para asistir a la
capacitación.
Se destaca que al igual que en
épocas artesanales y del taller, los
empleados y las empleadas del sector
financiero dicen haberse formado en
el puesto de trabajo, “aprendieron
haciendo” y es muy significativo que
a la promoción no le anteceda una
capacitación previa a la posesión en
el nuevo cargo, sino que la persona
asciende cuando está capacitada o lle-
ga al puesto a aprender solo(a) o con
ayuda de los(las) colegas.
Quindío, Colombia, 1999. Foto: O. Jordán
133NÓMADAS
De la capacitación técnica a la
educación superior
En Colombia hay una actitud
valorada muy positivamente: el an-
helo de “surgir”, de “ser alguien”.
Hacerse desde la nada, salir del fan-
go en el que se ha nacido es la bús-
queda de los(as) empleados(as) que
ingresan jóvenes y desde abajo. La
idea es “hacer carrera” en la
entidad.
Como a los cinco meses de
haber iniciado el trabajo en
el banco, mientras entré a
la universidad me metí al
Sena a estudiar mecanogra-
fía porque en esa época era
todo a máquina. El Sena
mandaba formularios y
prestaba servicios de capa-
citación, entonces me ins-
cribí en el horario de 7 a 8
de la mañana y luego, co-
rra después de esos cursos.
Creo que me hice tres de
mecanografía, después me
metí a estudiar contabili-
dad, tomé tres cursos de
contabilidad, en ese mismo
horario, porque había que
buscar la forma de abrir es-
pacios en el banco (...) En
el año 1971 ingresé a estu-
diar economía, cuando aún
estaba en el cargo de men-
sajero”11 .
Estabilidad laboral como
condición para acceder a la
Educación superior
Quienes entran a la en-
tidad sin tener estudios uni-
versitarios los realizan en horarios
nocturnos. La entidad les colabora
mediante créditos favorables, si la
persona interesada lo solicita. Luego
de cinco o seis años de vida laboral
estas personas se enfrentarán con
otras barreras de ascenso: falta de cre-
dibilidad como profesional.
Para ascender deberán demostrar
con creces su capacidad de trabajo e
idoneidad profesional. De todos mo-
dos, difícilmente, por decirlo en tono
optimista, lograrán llegar al nivel de
alto directivo.
Para quien trabaja y estudia, la
jornada de actividad fuera de la
casa es por lo menos de 12 horas
diarias entre semana y de ocho
horas en fin de semana, esto sin
contar que eventualmente debe
asistir al trabajo el día sábado y en
ocasiones el domingo. Significa
que las personas deterioran su ca-
lidad de vida por agotamiento fí-
sico y mental; pero, además, si la
persona está casada y/o tiene obli-
gaciones familiares, seguramente
otra persona estará sacrificando su
desarrollo profesional.
Casi siempre cuando en la pa-
reja no hay un profesio-
nal ,  e l  e legido para
alcanzar dicha condición
es el hombre por su posi-
ción dominante en la re-
lación matrimonial y por
las expectativas laborales
y salariales, que según las
creencias, son más am-
plias para él.
La responsabilidad
asignada a las mujeres
por la sociedad hace que
postergue su desarrollo
personal para cuando
‘haya  te rminado  de
criar’ a los hijos y su
marido haya alcanzado
algún nivel de creci-
miento profesional. La
mujer no piensa en sí
hasta cuando ve que to-
dos en su casa están
bien y ella se ha ‘reza-
gado’ en lo profesional
e intelectual.
En caso de que la mu-
jer decida estudiar, la per-
sona sacrificada casi
siempre es otra mujer: la
empleada, la mamá, la abuela. Y el
hombre será un colaborador, ayuda-
rá con una tarea que, según el hom-
bre, ‘al fin de cuentas no le
corresponde’. Pocas veces se asume
la vida doméstica como corres-
ponsabilidad.
Plaza de Bolívar, Bogotá. Cortesía Cinep
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Estudios de actualización
y especialización para profesionales
Otro tipo de capacitación es el
que la entidad facilita. Cursos de ac-
tualización, seminarios, y demás pro-
gramas de corta duración y
contenidos específicos que probable-
mente ayudan a mejorar la calidad
del trabajo en el área o sección. En
tal caso, los(as) emplea-
dos(as) solicitan el apoyo,
bien sea en tiempo, o en
tiempo y dinero. La inicia-
tiva de formación viene casi
siempre de los(las) em-
pleados(as), su aceptación
y apoyo depende en gran
medida de la simpatía, la
cercanía personal o la dis-
creción de quien autoriza.
Razón por la cual muchas
personas se sienten discri-
minadas y maltratadas y
otras muy agradecidas y es-
timuladas.
3. Claves y
puertas falsas
para avanzar
En las entidades finan-
cieras no existe un proce-
dimiento reglado que
indique los pasos y mecanis-
mos mediante los cuales
una persona asciende en la
jerarquía o se le asignan
nuevas responsabilidades.
En su lugar, la movilidad se
realiza principalmente me-
diante los mecanismos de designa-
ción y cooptación.
La meritocracia todavía no es aún
el mecanismo principal de ascenso en
las instituciones colombianas. En
cambio, las actitudes personales son
muy importantes: el halago, la adu-
lación, la exaltación, la complicidad,
y demás actitudes que manifiesten
lealtad, cercanía y amistad hacia el jefe
son ‘puntos a favor’ al momento de
decidir sobre un ascenso; unido a la
experiencia y el conocimiento cuan-
do el trabajo así lo demanda.
Las entidades financieras se ca-
racterizan por la poca movilidad as-
cendente en razón de que la jerarquía
en cada nivel no es muy prolongada,
por eso las personas tienden a perma-
necer mucho tiempo en el mismo
puesto de trabajo; además, cada área
de la entidad está especializada, en
algunos casos parecen comparti-
mentos estancos, lo que dificulta el
traslado a otras áreas o secciones. En
la actualidad, la movilidad es mucho
menor por la disminución de entida-
des en el sector y los planes de reduc-
ción de personal.
Es común encontrar que las per-
sonas deben cambiar de entidad para
ascender, porque dentro es muy difí-
cil. Es muy corriente este tipo de mo-
vilidad en quienes entran
“por abajo” y se hacen pro-
fesionales porque siempre
serán vistos como lo que
han sido hasta el momen-
to. No inspiran confianza
como profesionales.
La carrera de quien
entra “por abajo” y con su
esfuerzo logra ascender de-
mora en promedio quince
o veinte años para llegar
al punto de partida del
profesional de una de las
universidades preferen-
ciales que ingresa a un car-
go de alta responsabilidad.
En ese momento la carre-
ra para el que inició “por
abajo” estará llegando a su
fin entre los 35 y 40 años
de edad, momento a par-
tir del cual en el sector fi-
nanciero se califica a la
persona como “vieja”.
Adicionalmente, si tiene
la suerte de ascender en la
misma entidad podrá lle-
gar a cargos administrati-
vos o intermedios, nunca
esperará ser director(a), gerente(a)
regional, vicepresidente(a) porque se
tiene la creencia de que quien ha sido
subalterno no será buen jefe.
La creencia se funda en que el
jefe o la jefa que ha sido subalter-
no(a) asume actitudes protectoras
Colombia. Foto O. Jordán
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con sus antiguos compañeros, com-
prenderá de modo endopático sus
desaciertos y faltas y se llenará de
argumentos para no tomar los
correctivos necesarios. También se
piensa que es difícil alcanzar obe-
diencia de un antiguo grupo de
amigos o colegas.
La especialización en un área se
convierte en obstáculo
para pasar a otra, y más si
es mujer, porque de ellas
casi siempre se dice: “es
que es excelente comer-
cial12 ” y ellas lo repiten:
“soy muy buena comer-
cial”. Ser buena en eso le
frena su desarrollo perso-
nal y profesional, es un
modo de decirle que no
puede o no debe hacer lo
otro.
La mujer es conside-
rada con gran ventaja so-
bre el hombre para
atender a clientes natura-
les, característica que se
hace discriminatoria por
subvalorar su capacidad
para atender otros frentes
laborales más técnicos y
de mayor dificultad.
En contrario, la in-
serción de la mujer al
mundo laboral y, espe-
cíficamente, a cargos de
dirección ha generado
un fenómeno antes sólo
conocido entre los hom-
bres. Las mujeres están creando gru-
pos de amigas desde la infancia, en
el colegio, en la universidad y en el
propio mundo laboral, que funcio-
nan como mecanismo de movilidad
laboral. Con base en este vínculo
se crean redes, que en ocasiones tie-
nen como característica el no-
madismo.
 Una de las cualidades para
pertenecer al nivel directivo es
participar en un círculo social de
empresarios, dirigentes gremiales,
presidentes de compañías, en fin,
personas con gran capacidad de
inversión y endeudamiento, bien
sea en el ámbito personal o cor-
porativo.
Las mujeres ejecutivas del sector
financiero en su mayoría son espo-
sas, hijas o parientas de socios de ban-
cos o empresarios, lo que muestra que
la mujer, en sentido genérico, no ha
ascendido a altos cargos sino que los
ha heredado o le han sido otorgados.
En este caso la movilidad también es
horizontal13 .
La característica del negocio fi-
nanciero, por antonomasia, es la con-
fianza y ésta es más probable entre
personas amigas, conocidas, cercanas.
No es fácil que alguien co-
loque una gran cuantía de
dinero o tome un crédito en
una entidad que no le brin-
de cierta garantía y menos
cuando el mercado financie-
ro no es muy variado en
cuanto a sus productos, ren-
tabilidad y tasas. Entonces,
el mejor agregado y la ven-
taja comparativa que la en-
tidad puede ofrecer a su
potencial cliente es la con-
fianza.
Puede ser manifestación
de la escasa probabilidad de
movilidad ascendente en las
entidades financieras el he-
cho de que las personas no
sueñan con ser presiden-
tes(as) o vicepresiden-
tes(as). Ellos(as) dicen no
querer “cargar” con tanta
responsabilidad, otras dicen
que no “tienen el perfil”
para llegar a serlo y quienes
han soñado con dichas po-
siciones saben que no es su-
ficiente para llegar allí el
esfuerzo ni la calidad del tra-
bajo.
Asignación de funciones
por género
En el sector financiero hay fun-
ciones específicas por género: los
“tradicionales” cargos de secretaría
Colombia. Foto Alberto Saldarriaga
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para las mujeres y de mensajería
para los hombres. También hay una
marcada tendencia femenina en el
área comercial, principalmente en
las corporaciones de ahorro y vi-
vienda, y otra masculina en las áreas
técnicas de sistemas, planeación y
dirección. Con base en los estereo-
tipos sociales se cree que la función
de secretarias es más adecuada para
mujeres por sus caracterís-
t icas  de personalidad
detallista, delicada, minu-
ciosa y protectora.
La mensajería, en cam-
bio requiere personas hábi-
les para transitar por la
ciudad, subir en buses y
busetas, viajar de pie con un
peso considerable, buscar
direcciones, astutas para ha-
cer diligencias.
A la mujer se le ha per-
filado hacia “el frente” o los
“puntos de contacto con el
público”. Se le han encar-
gado las relaciones públicas,
principalmente en las cor-
poraciones de ahorro y vi-
vienda, por el tipo de
producto que aquellas en-
tidades ofrecen y el grupo
de demandantes.
En la corporación se ve
efect ivamente que hay
más mujeres gerentes en
las oficinas, sobre todo por
ejemplo, en la zona norte
todas son mujeres, porque
el perfil de la zona norte exige
que sea una niña muy querida,
muy agraciada la que esté aten-
diendo al público, digamos que
el conocimiento debe ser igual
que un hombre o que la señora
de la zona sur, pero ojalá tenga
mejores piernas, eso sí tenemos
que aceptarlo, porque puede que
cuando uno hace la entrevista y
la selección trata de no mirar
eso, ni discriminar eso, pero si
yo tengo un hombre y una mu-
jer con la misma capacidad y ella
se ha movido más en la zona
norte, pues yo escojo a la mujer
porque sé que va a tener más
acogida que el señor, puede que
deje al señor para el sur.
La mujer ha sido considerada
como el soporte y principal respon-
sable del bienestar familiar y afecti-
vo. Esa función crea las condiciones
de posibilidad para su desarrollo pro-
fesional y pone límites al ascenso
laboral.
La entidad hace funcional el car-
go y la asignación de actividades para
la mujer con los valores y condicio-
nes en las que aquella habitualmen-
te vive. La mujer por sus múltiples
roles y responsabilidades familiares y
laborales ha desarrollado una gran
destreza y tranquilidad para respon-
der a todo eficientemente.
Por lo menos en el banco
yo diría que la tendencia
de los altos directivos, son
más las mujeres, casi un
60%. Pues hemos visto
por ejemplo, que la mujer
es muy tolerante y eso le
interesa a la institución.
La mujer debe aprender
cómo atender a muchos
clientes al mismo tiempo,
y tiene esa capacidad que
es una diferencia con los
hombres. El hombre no
tiene capacidad de atender
4, 5 clientes al mismo
tiempo, nosotros lo hemos
analizado con las directi-
vas y hemos visto que la
mujer está atendiendo el
conmutador, el computa-
dor, el cliente, al hombre
le cuesta un poquito más
de trabajo”14 .
Las imágenes o este-
reotipos acerca del hom-
bre y la mujer, aunque
han ido cambiando, es-
tán vigentes al momen-
to de asignar funciones.
La entidad no segrega
con criterio sexista esta
asignación sino que asu-
me como ciertos los estereotipos y
los hace coherentes con las necesi-
dades de la entidad.
Hay una relación armónica entre
los valores y creencias sociales y la dis-
tribución de funciones, jerarquización,
Túquerres, Nariño. Foto Santiago Harker
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criterios de ascenso y ubicación en la
estructura organizacional practicados
por el sector financiero.
La entidad financiera actúa de
modo adecuado con la “cultura do-
minante” en cuanto a los criterios
de selección, asignación de funcio-
nes, mecanismos de movilidad; está
integrada al orden social y reprodu-
ce sus valores, normas, y
formas de organización.
4. Vida laboral
y familia
Estrategia familiar
de movilidad
Se pueden llamar
‘aventajadas’ a las personas
que ingresan a la institu-
ción como estudiantes en
práctica o como recién
graduados(as); son perso-
nas entre 21 y 24 años, y
solteros(as). La prolonga-
ción de la vida estudiantil
ha cambiado sus expecta-
tivas o prioridades, prime-
ro el desarrollo profesional,
luego la autonomía o bien-
estar económico y luego sí
el matrimonio.
Es frecuente encon-
trar personas que a los
veintiocho o treinta años
aún no han contraído
matrimonio y tampoco
les afana. Hacen estudios
de posgrado, lenguas, viajan y aho-
rran. Este tipo de personas se en-
cuentran en mejor situación para
ascender y tener éxito profesional
en la entidad. Disponen de todo
el tiempo o de gran parte del tiem-
po para trabajar, no tienen respon-
sabilidades de cuidado de otros,
aunque muchas si tienen respon-
sabilidades económicas con sus fa-
milias, pero eso no les implica
restarle tiempo al trabajo. Tampo-
co se ausentan con frecuencia del
puesto de trabajo porque el men-
sajero les hace las diligencias per-
sonales o las realizan en la propia
entidad.
Cuando estas personas deciden
constituir una familia, casi siempre
tienen resuelto no tener más de dos
hijos y cuentan con el apoyo de per-
sonas que se encargarán de los asun-
tos domésticos y la crianza. Todo en
procura de no afectar la vida profe-
sional de la pareja.
Para algunos(as) solteros(as) la
responsabilidad familiar aparece
como un obstáculo para su desarrollo
personal y profesional. Es una “car-
ga” que impide continuar los estudios,
ahorrar, invertir, viajar. En fin, ser
ellos(as) mismos(mas).
Algunas áreas y funciones de-
mandan gran cantidad de tiempo, al
punto que el(la) emplea-
do(a) ‘ideal’ para el cargo
debe ser soltero(a) o al-
guien dispuesto(a) a sacri-
ficar su familia.
En banca de inversión yo
trabajaba creo que unas 10
o 12 horas, eso era durísi-
mo. No hacía otra cosa.
Es una actividad muy pe-
sada, muy bien paga pero
muy pesada, eso es para
solterones. Mi jefe era sol-
tero. En la oficina en la
que yo estaba (en banca de
inversión) eran solteros to-
dos, eso es muy jodido, es
un trabajo muy esclavi-
zante (...) ¡Para mí el tra-
bajo era todo!”15 .
Los profesionales se
benefician de créditos
para vivienda, vehículo y
estudio. Algunos ven que
aunque esta es una ayuda
de la entidad, la otra cara
es la dependencia que se
genera de parte del em-
pleado o la empleada por-
que la deuda les amarra a
continuar en el trabajo.
Se llaman ‘rezagadas’ a las perso-
nas que ingresan a la entidad entre
los 18 y 22 años, con estudios de se-
cundaria terminados. Los estudios
universitarios cuando los hacen, casi
siempre los inician cuando están tra-
Quindío. Foto O. Jordán
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bajando y en horario nocturno; es-
cogen carreras afines a las que la em-
presa demanda para así poder aspirar
a un préstamo y luego, ascender en
la entidad. Estas personas tienen
como mínimo la responsabilidad de
su propia reproducción, es frecuente
que adicionalmente apoyen la repro-
ducción de su núcleo familiar. Tien-
den a casarse más rápido, entre los
23 y 27 años porque “la
vida es más llevadera entre
dos”, el matrimonio apare-
ce como una estrategia de
movilidad en tanto impli-
ca compartir gastos y soñar
con alguna posibilidad de
ahorro.
Además, ante un pano-
rama incierto y bastante li-
mitado de movilidad social
y éxito profesional, su meta
es mantenerse en el traba-
jo y crear una familia. Los
eventuales éxitos futuros
serán asunto de suerte y de
mucho esfuerzo personal.
Casi siempre el costo del
éxito de uno en la pareja
implica el sacrificio de la
otra. La decisión en torno
a quien debe orientarse
hacia el éxito profesional
depende de la posición de
ventaja que cada uno ten-
ga y es en todo caso parte
de la estrategia de movili-
dad familiar.
El costo de buscar el
éxito profesional y la
movilidad ascendente puede ser,
inclusive, el deterioro de la rela-
ción de pareja y la dedicación a
los hijos. Para alguno de los dos
supone el “estancamiento” profe-
sional o su postergación y muchas
veces su retiro del trabajo. La per-
manencia o no de ambos en el
mundo laboral depende de las ne-
cesidades y metas económicas de
la familia y de la existencia en el
hogar de un apoyo, casi siempre
femenino, en la crianza y cuidado
de los hijos.
Para este grupo de personas el éxi-
to consiste en escalar lo más alto po-
sible en la entidad, mantenerse por
la mayor cantidad de tiempo en el
empleo y crear unas condiciones de
vida digna para su familia (vivienda,
educación privada, salud, recreación,
vehículo). Condiciones que tienen
ya “los aventajados” o que no requie-
ren de mucho esfuerzo para lograrlas
o mantenerlas.
La entidad ‘colabora’ con el
bienestar de la familia mediante el
otorgamiento de créditos. También
los permisos para ausentarse por cir-
cunstancias domésticas son fácilmen-
te concedidos si la situación no es
recurrente. Los(as) empleados(as)
agradecen a la entidad ha-
berles ofrecido un empleo,
prestarles dinero y conce-
derles permiso de vez en
cuando para atender asun-
tos familiares.
Salida del laberinto.
A modo de final
La mención que los
medios masivos de comu-
nicación han hecho del
ascenso laboral de la mu-
jer, hoy representada en
la imagen de ‘la ejecuti-
va moderna’ y, el encuen-
tro cotidiano con muchas
mujeres oficinistas en las
corporaciones de ahorro
hicieron pensar que el
sector financiero se en-
cuentra no sólo en la
vanguardia económica
sino que también es pri-
vilegiado en la transfor-
mación de las relaciones
sociales.
Decidimos entrar al
sector financiero con una
mirada atenta al amplio
mundo del trabajo y la reproduc-
ción de quienes allí laboran, lo que
permitió detectar que la inequidad
de género se encuentra al lado de
otras inequidades: raza, estrato
socioeconómico, estado civil,
edad16  .
Colombia. Foto O. Jordán
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Sin embargo, a primera vista
los(as) empleados(as) no detectan
discriminación de género, al menos
no de modo evidente.17  Tal vez por-
que han interiorizado valores que
dan forma y justifican los estereoti-
pos que aparecen como ‘naturales’ o
porque la inequidad en el puesto de
trabajo, lugar en el que se generan
vínculos de solidaridad, es débil si
se compara con los pro-
cesos de selección, capa-
citación y promoción.
Por otro lado, es signi-
ficativo que la relación
entre hombres y mujeres
que ingresaron por prime-
ra vez al mundo laboral en
la última década, al menos
en cuanto a los estereoti-
pos y percepciones, tien-
den a ver a la otra y al otro
como seres distintos pero
con iguales capacidades.
La explicación a este
fenómeno no es el hecho
de ser jóvenes sino el de
haber asistido a cambios
en la producción y repro-
ducción social que han
afectado las relaciones de
género.18  Los dos hechos
ostensibles han sido la in-
corporación creciente y
masiva de la mujer al mer-
cado laboral en áreas de
los sectores público y pri-
vado y, de modo concomi-
tante, a los procesos de
educación superior. Luga-
res ambos en los que ha habido nue-
vas formas de relaciones entre
hombres y mujeres y en el que ambos
empiezan a compartir valores de la
vida pública, modificando los este-
reotipos tradicionales de mujer y de
hombre.
Esos procesos han incidido en
todos los ámbitos de la vida social,
los procesos de integración, las
pautas de comportamiento, la va-
loración sobre el éxito y la fami-
lia, las estrategias de desarrollo
personal, la maternidad y la pater-
nidad, las metas sociales y perso-
nales, las formas de asociación y
de pareja.
Las condiciones señaladas per-
miten entrever fuertes limitaciones
culturales para el ascenso de la mu-
jer a cargos de alto nivel o de mu-
cha responsabilidad y también
grandes limitaciones sociales para
hombres y mujeres de estratos me-
dios. En este punto el cruce entre
inequidades materiales y culturales
es evidente y diferenciada, al punto
que la condición de inequidad de
género no es la misma para la mujer
de estratos bajos, medios y altos.
Tampoco la inequidad vivida por los
hombres es independiente de su si-
tuación social19 .
La asimetría de género
se cruza con otras dos: la de
raza y la de región de ori-
gen. En cuanto a la discri-
minación de raza, los(as)
empleados(as) manifiestan
como coincidente que en el
sector financiero, al menos
en Bogotá y en cargos de
mediano y alto nivel no hay
personas negras. Otro he-
cho señalado con insisten-
cia es la preferencia por
personas “paisas” en las
empresas del llamado “sin-
dicato antioqueño” situa-
ción que se ha visto
ligeramente amainada por
las recientes fusiones entre
entidades del sector.
De tal manera que las
relaciones de género se ins-
criben y circunscriben en
un orden social inequi-
tativo y excluyente. En tal
sentido, abordar la transfor-
mación de las relaciones de
género trasciende el ámbi-
to puramente normativo e
implica afectar “la visión de
mundo” que representan
todas las relaciones sociales.
En el recorrido aparecieron he-
chos empíricos que abren preguntas
para nuevas investigaciones:
· ¿El racismo en el sector finan-
ciero obedece a una “particu-
Colombia. Cortesía Ecopetrol
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lar” visión del sector financie-
ro o es un tipo de relación que
aparece en otras áreas de la
vida social productiva; si es
así, qué mecanismos de resis-
tencia ha generado y cómo ha
sido posible que dicha rela-
ción se mantenga “oculta” en
la vida política?
· ¿El regionalismo es otra forma
discriminante que puede
llegar a generar conflictos so-
ciales más abiertos y genera-
lizados, en un contexto cada
vez más precario a nivel de
empleo, y de una creciente
acumulación de capital en
empresas vinculadas con algu-
na particular región?
· La función social de las abue-
las como partícipes y respon-
sables de la crianza y
socialización de sus nietos es
bastante común. Valdría la
pena indagar por dicha rela-
ción y su incidencia en el pro-
ceso de reproducción social.
· La inserción creciente de la
mujer al mundo laboral ha po-
sibilitado un fenómeno que
vale la pena indagar a profun-
didad. Estamos asistiendo a la
construcción de redes profe-
sionales por género. Grupos
de colegas y amigas que
migran y se instalan en acti-
vidades productivas
· Una pregunta a modo de
hipótesis: ¿Las “ideologías pro-
fesionales” o más precisamen-
te la axiología de la empresa
contemporánea fundada en
los principios de liderazgo,
competencia, eficiencia, es un
renovado dispositivo de poder
que pretende profundizar aún
más el individualismo y frac-
turar las formas de organiza-
ción de los trabajadores?
Al respecto es preciso indagar por
el proceso de apropiación y adapta-
ción de los modelos administrativos
y las “ideologías profesionales” traí-
das del capitalismo más avanzado,
frente a la tradicional forma de con-
tratación, promoción, control del
tiempo del trabajador, y rasgos
premodernos de relación laboral, pre-
dominantes en las empresas del sec-
tor financiero.
Fuentes de información
- Entrevistas a empleadas y em-
pleados del sector financiero
en Santafé de Bogotá.
- Conversatorio con grupo focal
de personal que labora en el
área de Recursos Humanos de
entidades del sector financie-
ro en Santafé de Bogotá.
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Serie historia empresarial. Mono-
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nición de perfiles, manual de procedi-
mientos, reglamento, mecanismos de
control.
6 Una perspectiva ahistórica y muy cer-
ca de la inmanencia moral es la del es-
tudio “Mujer y Trabajo”, que señala la
necesidad de integrar el concepto de
igualdad de género sin que la mujer
abandone lo que los autores denomi-
nan “natural”. La mujer no debe
desprenderse de su condición hu-
manizante, filial y maternal sino que
debería instalarla en el ámbito de las
relaciones laborales; además, el ingreso
de la mujer en el mercado laboral pue-
de forjar el vínculo entre el trabajo, la
familia y la sociedad, y propiciar que las
responsabilidades en cualquier ámbito
sean equitativas para cualquiera de los
géneros.
Ante el hecho inminente de las trans-
formaciones ocurridas al género feme-
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las repercusiones afectivas “negativas”
que puedan acaecer en la familia. Ello
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unión familiar, núcleo de la sociedad.
Por ello rescata la característica
integradora que posee la mujer y la
posibilidad de que sea ella quien armo-
nice las relaciones entre el trabajo, la
familia y la sociedad.
(Estudios de Administración Aplicada
(EDAC), Mujer y trabajo: La mujer,
humanizadora del mundo laboral, Santa
Fe de Bogotá, Ediciones Trillas. Serie
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nales, técnicos(as) o auxiliares: Hoja
de vida, pruebas sicotécnicas, entrevis-
tas, visita domiciliaria, exámenes mé-
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Al comparar y cotejar el proceso me-
diante el cual la persona se acerca a la
entidad y posteriormente es seleccio-
nada para trabajar allí, se encontró
como procedimiento “típico” el si-
guiente: Las personas llegan principal-
mente por sugerencia, presentación o
recomendación de alguien que trabaja
en el sector financiero, o a través de
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específicas; visitas domiciliarias.
8 Entrevistada 2.
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